
人力资源管理的对象包括人力资源的取得、开发、使用、

保障和离职等，因此人力资源成本可分为：淤人力资源取得成

本；于人力资源开发成本；盂人力资源使用成本；榆人力资源

保障成本；虞人力资源离职成本。

一、传统人力资源成本核算模式

传统的人力资源成本核算主要进行人力资源管理活动支

出的费用化归集与分配，基本上不涉及资本或资产化的支出

项目。

1. 人力资源使用成本的反映。主要是在生产成本中设置

“直接人工”明细科目，反映生产人员的工资；在制造费用、销

售费用（或经营费用）、管理费用中设置“工资”及“福利费”明

细科目，直接反映生产人员、销售人员、企业管理人员的工资

及福利开支。

2. 人力资源取得成本、开发成本、保障成本、离职成本的

反映。这些成本部分在管理费用的“招聘费”、“培训费”、“社会

保险”及营业外支出的“劳工补偿金”明细科目中反映。如支付

给相关中介机构的招聘费、培训费、社会保险等可以得到反

映，但为招募员工所发生的劳务支出、差旅费等，员工脱产学

习的误工成本及工资，都无法在明细科目中直接反映，隐性的

离职前的低效成本、空职成本等也没有反映。

3. 其他特殊人力资源成本的反映。企业对高层管理人员

实行税后利润提成、分红、配股等发生的激励成本，一般在“未

分配利润”中通过“利润分配”的明细科目予以反映。对引进高

级技术人员和管理人员支付的安置费、奖励金，以及专有设备

的购置等人力资源取得过程中发生的招募成本，一般没有专

门的明细科目反映。

二、现代人力资源成本核算框架的建立

下面主要借鉴物质资源成本的会计核算模式来建立现代

人力资源成本核算框架。

1. 人力资源取得和开发成本的核算。设置“人力资产”账

户反映人力资源取得成本，如引进高级技术人员和管理人员

支付的安置费、奖励金，以及购置的专有设备等招募成本支

出，先在“人力资产”账户中反映，再在合同期内或其他合理期

间摊销。设置“人力投资”账户反映人力资源开发成本，根据培

训周期或其他合理期间按配比原则进行摊销。

2. 人力资源使用成本核算方式的两种选择。一是按传统

人力资源成本会计核算模式直接在费用账户中反映；二是可

以先在“人力资产”账户中设置“使用成本”明细科目，再按配

比原则分配至相关科目。前者优点在于会计核算程序简单，后

者优点在于人力资源成本支出可以分别在“人力资产”和“人

力投资”账户中得到完整反映。

3. 在权益类科目中增设“人力资本”科目反映人力资本

的积累。人力资本的积累与“人力投资”或“人力资产”的增加

相对应。如对高层管理人员实行税后利润提成、分红、配股等

发生的激励成本，可视为对高层管理人员智力资源的开发与

投资，先予以资产化；同时这也是企业人力资本的积累，因此

应增加人力资本。

4. 完整反映离职成本。离职成本中的直接支出仍在“营

业外支出”下设的明细科目中反映，同时建立离职隐性成本的

估量体系，合理确认离职成本。若是人力资源流失或高层管理

人员离职，相应的“人力资本”积累和资产化的“人力投资”全

部转出，这对企业的损益没有直接影响，但可以通过人力资本

的减少情况分析离职的隐性成本。

三、现代人力资源成本分析框架的建立

下面以某地区28家中小企业的人力资源成本数据为基

础，结合人力资源管理部门员工人数及其他统计数据，构建一

个人力资源成本结构及产出分析的框架。

1. 人力资源成本结构分析。

（1）人力资源成本各构成项目占人力资源成本比。被调查

的企业中，生产型、销售型企业各有12家，其他涉及电信企业、

软件开发企业等；企业员工人数最多为227人，最少为3人。调

查数据中显示不同企业的人力资源成本构成不同，各构成项

目占人力资源成本的比例分别是：工资占60% ~ 70%、福利费

占5%~18%、社会保障费占3%~25%、培训费占3%~14%。被调

查企业对离职成本没有反映，取得成本也只有招聘费，税后进

行员工利润分成的企业只有2家，因而分析结果显示离职成本

为零，取得成本所占比例几乎为零。使用成本所占比例为

83%，开发成本所占比例为11%，保障成本所占比例为6%。
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【摘要】本文在分析传统人力资源成本核算模式的基础上，探讨了现代人力资源成本核算与分析模式，以期为现代企

业构建一个人力资源成本核算与分析的基本框架。
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（2）人力资源成本占企业总成本比。此次调查的企业总成

本统一口径为企业除税、息以外的当期费用化支出。调查显示

该指标生产型企业为20%左右，销售型企业在10% ~15%范围

内，电信企业在40%左右，软件开发企业达到50%。

（3）费用化与资产化人力资源成本比。若人力资源成本核

算将成本支出分别予以费用化和资产化，企业可将当期费用

化的人力资源成本与资产化的储备、积累的人力资源成本进

行比较，分析企业的人力资源管理战略。

企业可对人力资源成本结构进行行业比较和时间序列数

据比较，结合企业人力资本结构（性别结构、年龄结构、学历结

构、职称结构、专业结构、部门结构、职务结构）进行分析，为企

业部门结构的优化、人才的合理配置、激励机制的建立、公平

与效益的体现、人力资源的规范管理、人力资源成本的合理分

配等人力资源管理问题提供分析数据。

2. 人力资源成本产出分析。

（1）人力资源成本产出总量分析。下面介绍两种分析方

法，其一是进行指标的行业比较，分析本企业的劳动生产率

在行业内所处水平及企业在人力资源方面存在的竞争优、劣

势。其二是通过指标的时间序列比较，分析企业的劳动生产率

水平、市场竞争能力和持续发展能力以及人力资源成本支出

与企业产值的发展变化关系。本文采用以下两个指标进行分

析：淤人力资源成本占企业营业额比。此次调查显示，大部分

企业的人力资源成本支出占总营业额的比重在8% ~20%范围

内，个别原材料销售企业低于5%，而软件开发企业高达30%。

于息税前利润对人力资源成本倍数。此次调查息税前利润统

一口径为企业净利润与所得税和资金借贷利息之和。调查显

示大部分企业息税前利润对人力资源成本倍数在1.5 ~ 3的范

围内波动。图1列出了调查中的6家典型企业，1 ~ 3是生产型企

业，4 ~ 6是销售型企业。

企业战略管理者结合自己所处经济环境、市场环境及其

他因素，根据息税前利润对人力资源成本倍数指标可以分析

企业的单位人力资源成本带来的利润上升空间。

（2）人力资源成本收益化分析。将对企业人力资源成本的

分析转化为对企业员工收益的分析，通过人均总报酬、人均货

币薪酬、人均绩效薪酬、人均福利、人均股权等指标，分析企业

员工待遇和企业对社会的贡献水平；通过行业比较或本企业

时间序列数据比较，分析企业员工平均激励程度、团队稳定的

物质因素及行业竞争优势等。沿用上面6家企业数据，图2引进

人均总报酬（主要包括基本工资、绩效工资和福利，不包括社

会保险和税后利润分红及奖金）进行比较。系列1曲线为人均

总报酬；系列2曲线为10 000倍的息税前利润对人力资源成本

倍数。通过曲线走势可以看出，企业的息税前利润对人力资源

成本倍数与人均总报酬呈正相关关系，企业的息税前利润对

人力资源成本倍数越高，企业人均成本创造利润的空间就越

大，人均总报酬也越高。

3. 人力资源成本结构及产出综合分析。将人力资源成本

结构分析与产出分析相结合，通过行业比较分析企业人力资

源成本支出结构的合理性，从而寻找改革创新的途径。图3沿

用前面6家企业的调查数据，进行企业培训支出占总人力资源

成本比与息税前利润对人力资源成本倍数比较。系列1曲线是

培训支出占总人力资源成本比，系列2曲线是息税前利润对人

力资源成本倍数。图中显示培训支出占总人力资源成本比重

越大的企业，企业的利润上升空间越大，这说明人力资源开发

成本支出在企业盈利发展战略中起着重要作用。调查现场感

受到的员工士气也可以表现在这些成本分析数据中。企业3现

在利润微薄，员工人均总报酬较低，因而企业领导无法考虑对

人力资源进行开发。企业3如果不进行战略调整或产业转型，

将处于恶性循环状态。企业5员工福利待遇好，其人均社会保

险是处于最高位的，企业的利润空间也很大，企业领导愿意对

员工进行培训，提供很好的福利待遇和社会保障，以稳定的人

力资源赢得更高的劳动生产率，使企业在行业竞争中处于优

势地位。
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